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4． 培训评估
培训的评估有四个层面: 反应层，学习层，行为层，结果
层。对反应层面的评估: 一是评估培训内容的情况，如培训内
容是否具实效，教材是否恰当，教学进程是否合适; 二是评估
培训教师，如控制教学内容的能力; 三是评估培训的后勤保障
情况，如教学设备的准备，教室环境等。学习层要侧重评估受
训者的知识和技能增长情况。通过书面考试、测试，观察表现，
角色扮演，模拟环境，工作实例等多种方法进行。对行为层面
的评估是最容易体现培训效果的，即观察受训者是否能把学识
和行为技能转化为良好的工作表现。可以比较受训者培训前后
的工作表现，也可以比较受训者和未受训者。对行为层评估主
要由主管人员，同事，服务对象进行评价。结果层面评估有两
方面: 一是组织效益的评估，提高组织绩效是投资培训的目的。
组织效益的评估可以通过客观指标测量，确定一系列考查标准，
如工作准确率，质量，生产力水平。但由于效益评估不可能全
部用指标量化，主观衡量也成为评价组织绩效的一种重要方式。
二是培训总体评估，对培训需求、设计规划、机制、成本有效
性进行评估。这一评估的导向决定培训是否为组织需要的人力
资源培养服务、是否能有效进行培训。
( 三) 重视年轻员工的培训与开发。缺少进修提高的机会，
是影响青年人事业发展的瓶颈。进修提高是青年人事业发展的
“加油站”和“助力器”。这也是很多年轻员工对培训问题耿耿
于怀的原因。解决好公共事业部门年轻员工培训的问题，首先
从职务评聘制度明确提出专业技术人员要接受继续教育; 其次，
员工培训应向青年员工倾斜，设立奖励制度，在时间上给予支
持，在经费上给予一定补偿。( 作者单位: 广西大学公共管理学
院)
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